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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar  Belakang Masalah 
Sumber daya merupakan aset yang sangat berharga bagi setiap 
organisasi. Hal ini terkait dengan peran sumber daya manusia dalam menciptakan 
tingginya produktivitas suatu organisasi atau perusahaan. Dalam perekrutan 
karyawan dibutuhkan investasi yang tidak murah guna mendapatkan sumber daya 
manusia yang sesuai dengan yang disyaratkan perusahaan. Untuk dapat 
mempertahankan keuntungan kompetitifnya upaya perekrutan ini dilanjutkan 
dengan upaya pengelolaan dan pengembangan bagi karyawannya. Dalam hal ini 
perusahaan dituntut untuk memperhatikan kesejahteraan karyawannya dengan 
memberikan hak-hak karyawan secara penuh. Di sisi lain karyawan juga harus 
melaksanakan kewajibannya kepada perusahaan sehingga tercapai produktivitas 
perusahaan yang tinggi. 
Bila keluarga dan pekerjaan yang pada awalnya dianggap suatu bidang 
yang terpisah satu sama lain, di mana mitos tersebut mendorong manajemen 
bertindak seakan-akan dunia kerja adalah segalanya. Namun pada era sekarang 
ini, mitos-mitos seperti itu menjadi tidak relevan lagi diakibatkan adanya 
perubahan kondisi kerja sebagai akibat dari globalisasi pasar, implementasi 
teknologi baru dari organisasi kerja dan perubahan struktur angkatan kerja. Hal 
ini menuntut karyawan untuk menyeimbangkan antara tuntutan keluarga dengan 
kehidupan mereka di luar keluarga (pekerjaan).  
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Tuntutan pengelolaan peran antara keluarga dan pekerjaan menjadi 
tantangan yang kritis bagi individual dan organisasi serta menjadi topik yang 
semakin penting di bidang perilaku organisasional dan sumber daya manusia 
(Kossek & Ozeki, 1998,dalam Ratnasari 2005:2 ). Penelitian mengenai sebab-
sebab dan konsekuensi dari konflik antara keluarga dan pekerjaan semakin 
banyak dilakukan dan mengacu pada tekanan peran yang mengakibatkan konflik 
antara keluarga dan pekerjaan yang tidak sesuai, sehingga partisipasi di satu peran 
menjadi lebih sulit disebabkan oleh partisipasi di peran lain (Greenhaus & 
Beutell, 1995:77 ). 
Konflik antara keluarga dan pekerjaan dapat menimbulkan hasil yang 
negatif baik bagi keluarga maupun pekerja. Studi menunjukkan bahwa konflik 
keluarga – pekerjaan memiliki korelasi dengan menurunnya produktivitas, 
meningkatnya kelambanan kerja dan absenteisme, meningkatnya turnover dan 
ketidakpuasan kerja yang lebih besar (Greenhaus & Beutell, 1985:76 ). 
Terdapat beberapa kemajuan penting dalam literatur mengenai 
keluarga-pekerjaan, tetapi masih ada dua kesenjangan yang terjadi yaitu; (1) 
perbedaan individu dalam memandang keseimbangan antara keluarga dan 
pekerjaan yang biasanya diabaikan ( Sumer & Knight, 2001:653), (2) sedikit 
penelitian yang telah mengakui kemungkinan bahwa peranan keluarga dan 
pekerjaan dapat memberikan dampak yang positif atau saling berkaitan satu sama 
lain ( Greenhaus & Parasuraman dalam J.H. Wayne et al ,2004 : 109 ). 
Dalam penelitian tentang keluarga–pekerjaan terdapat kurangnya 
perspektif yang mengemukakan bahwa  keterlibatan dalam peran keluarga-
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pekerjaan mnegakibatkan konflik antar peran, seperti dalam penelitian Greenhaus 
dan Beutell tahun 1985. Model Work Family Conflict yang dikembangkan oleh 
Kopelman, Greenhaus, dan Connoly ( dalam J.H.Wayne et al, 2004: 109) dan 
dianut oleh beberapa peneliti mengungkapkan bahwa faktor-faktor struktural  di 
dalam domain keluarga dan pekerjaan merupakan  faktor penting dalam Work 
Family Conflict. J.H.Wayne et al (2004) mengemukakan bahwa walaupun faktor-
faktor struktural dapat menjadi penyebab utama, tetapi hal itu bukanlah satu-
satunya alasan dan kepribadian individu dapat menjadi faktor yang penting. Para 
peneliti harus mulai membicarakan daya prediktif dari variabel kepribadian yang 
mempunyai pengaruh negatif dan langsung secara besar terhadap Work Family 
Conflict (Carlson dalam J.H.Wayne et al, 2004: 109 ), dan dikaitkan dengan Work 
Family Conflict melalui efek tidak langsungnya terhadap stress kerja ( Stoeva, 
Chiu & Greenhaus, dalam J.H.Wayne et al, 2004:109 ). Kesuksesan awal dengan 
beberapa sifat khusus ini mengemukakan bahwa inilah saatnya untuk 
menggunakan sebuah penilaian yang luas terhadap kepribadian seperti The Big 
Five (McCrae & John, dalam J.H.Wayne et al, 2004:109 ), untuk menyelidiki 
peran kepribadian dalam Work Family Conflict secara lebih lengkap. 
 Hasil penelitian yang dilakukan oleh J.H. Wayne et al (2004) salah 
satunya menemukan hubungan antara sifat-sifat kepribadian dalam hal ini The Big 
Five dengan Work Family Conflict. Kesimpulan penelitian itu adalah Neuroticism 
dan Conscientiousness merupakan sifat kepribadian yang utama berhubungan 
dengan Work Family Conflict.   
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Penelitian kali ini ditujukan untuk mengamati dan menguji pengaruh 
kepribadian  khususnya The Big Five Personality terhadap Work Family Conflict. 
Subjek dari penelitian ini adalah karyawan industri jasa pelayanan medis pada 
Rumah Sakit Islam Surakarta. Seluruh pekerjaan mempunyai kapasitas stess, 
namun tingkatannya berbeda-beda, beberapa pekerjaan dan organisasi secara 
potensial menghadapi stress yang lebih besar dibandingkan dengan orang lain. 
Cranwell- Ward (dalam Ratnasari, 2005: 4 ) mengidentifikasi organisasi di dalam 
industri jasa sebagai organisasi yang lebih potensial menghadapi  stress. Hal ini 
bisa terjadi karena posisi pekerjaannya berhubungan langsung dengan publik atau 
pelanggan, klien, yang mungkin lebih sensitif terhadap pengaruh negatif dari 
stress. Stress menunjukkan sebab dan pengaruh yang dirasakan akibat tekanan-
tekanan yang dihadapi.  Saat ini dan juga ke depan industri pelayanan medis akan 
semakin dibutuhkan masyarakat. Hal ini dikarenakan meningkatnya kesadaran 
masyarakat akan pentingnya kesehatan seiring dengan semakin tingginya tingkat 
pendidikan masyarakat. Sebagian besar masyarakat tidak lagi menjadikan biaya 
sebagai pertimbangan utama untuk memilih rumah sakit, namun pertimbangan 
utamanya adalah mutu pelayanan yang diberikan rumah sakit tersebut. Dengan 
demikian akan terjadi persaingan yang semakin ketat antara perusahaan yang 
bergerak di bidang industri jasa medis. Industri jasa medis dituntut untuk dapat 
meningkatkan mutu pelayanannya kepada konsumen / masyarakat.  Sehingga 
perawat yang ada di dalamnya dituntut untuk bekerja secara maksimal dengan 
jam kerja yang sangat tinggi, lebih dari 48 jam/ minggu. Dalam hal ini perawat 
juga dituntut untuk menghadapai pasien dengan sikap sabar, ramah, 
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bertanggungjawab, cekatan dalam keadaan apapun, sehingga perawat harus 
mempunyai kepribadian yang baik untuk mendukung pekerjaannya. 
 Memahami aktivitas mereka, maka peneliti tertarik untuk 
mengadakan penelitian terhadap kepribadian, konflik-konflik yang dihadapi dan 
dirasakan oleh karyawan. Oleh karena itulah, dalam penelitian ini peneliti 
mengambil  judul : “ Pengaruh Kepribadian terhadap Work Family Conflict : 
Studi Pada Perawat  di Rumah Sakit Islam Surakarta “. 
B. Rumusan  Masalah 
Masalah dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut : 
1. Apakah Conscientiousness berpengaruh negatif terhadap Work Family 
Conflict 
2. Apakah Neuroticism berpengaruh positif terhadap Work Family Conflict 
3. Apakah Extraversion berpengaruh negatif terhadap Work Family Conflict 
4. Apakah Agreeableness berpengaruh negatif terhadap Work Family Conflict 
5. Apakah Opennes to Experience berpengaruh negatif terhadap Work Family 
Conflict 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang peneliti harapkan dari penelitian ini adalah : 
1. Menguji pengaruh Conscientiousness terhadap Work FamilyConflict 
2. Menguji pengaruh Neuroticism terhadap Work FamilyCconflict  
3. Menguji pengaruh Extraversion terhadap Work Family Conflict 
4. Menguji pengaruh Agreableness terhadap Work Family Conflict 
5. Menguji pengaruh Openness to Experience terhadap Work Family Conflict 
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D. Manfaat Penelitian 
Jika tujuan dalam penelitian ini tercapai maka manfaat penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Bagi perusahaan 
Mampu memberikan implikasi strategis yang dihasilkan dari temuan sehingga 
dapat mengidentifikasi berbagai faktor kritikal yang perlu diperhatikan dalam 
perekrutan dan pengelolaan karyawan serta sebagai bahan pertimbangan 
untuk menetapkan kebijakan terkait dengan work family conflict sehingga 
mengurangi absenteisme dan turn over intention  . 
2. Bagi peneliti 
Penelitian ini sebagai sarana pembelajaran dalam mengaplikasikan teori-teori 
yang diperoleh dan dipelajari selama ini dalam praktek perusahaan secara 
nyata. 
3. Bagi  pihak lain 
Hasil penelitian ini dapat diharapkan mampu menambah literatur mengenai 
kepribadian dan work family conflict . 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Kepribadian  
1. Pengertian  Kepribadian 
Ada beberapa definisi kepribadian yang dikemukakan oleh para ahli, 
tetapi pada dasarnya definisi-definisi tersebut mengandung pengertian yang 
sama. Menurut Kreitner & Kinicki (2000:147), kepribadian didefinikan 
sebagai gabungan dari ciri fisik dan mental yang stabil yang memberikan 
identitas pada individu. Ciri – ciri ini termasuk bagaimana penampilan, 
pikiran, tindakan dan perasaan seseorang yang merupakan hasil dari pengaruh 
genetik dan lingkungan yang saling berinteraksi Menurut Atkinson ( dalam 
Suwito, 2005: 10 ) kepribadian didefinisikan sebagai pola perilaku dan cara 
berpikir yang khas sebagai penentu persepsi diri seseorang terhadap 
lingkungannya. Khas di sini mengisyaratkan adanya konsistensi perilaku 
bahwa orang cenderung untuk bertindak atau berpikir dengan cara tertentu 
dalam berbagai situasi. Menurut Eysenck  (dalam Suwito,2005:9), 
kepribadian didefinisikan sebagai suatu jumlah total pola-pola perilaku dari 
individu yang potensial ditentukan oleh hereditas lingkungannya.  
Witt et al (dalam Suwito, 2005:9) menyatakan bahwa kepribadian 
sebagai kumpulan sifat yang sangat stabil, juga mempengaruhi faktor-faktor 
antar personal yang mewarnai proses penafsiran individu terhadap lingkungan 
organisasi, selanjutnya membentuk perilaku –perilaku yang diseleksi dengan 
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melihat penafsiran lingkungan. Lebih jauh, sifat kepribadian seseorang secara 
informal dapat dinilai dan ditafsirkan orang lain yang dapat menyebabakan 
keyakinan umum mengenai kepribadian tentang dari seseorang, keyakinan 
tersebut dapat digunakan untuk melengkapi informasi walaupun tidak 
sempurna mengenai kinerja yang sebenarnya dari seorang pekerja. 
Sampai saat ini perhatian terhadap sifat kepribadian telah mengalami 
peningkatan dalam psikologi industri maupun organisasi. Hasil survey yang 
dilakukan di Eropa dan Amerika Serikat menunjukkan bahwa pengukuran dari 
kepribadian sering digunakan dalam penilaian dan seleksi personal (Salgado 
dalam Suwito 2005:9 ). Kepribadian merupakan suatu konsep dari berbagai 
perspektif teori, dan beberapa level pengetahuan (Goldberg, 1992:26 ). Setiap 
level memberikan kontribusi kepada kita untuk mengerti perbedaan setiap 
individu dalam perilaku dan pengalamannya. Para ahli telah 
mengklasifikasikan kepribadian berdasarkan bahasa dan kebudayaan masing-
masing negara. Hal ini sudah dimulai oleh Kalges (1926), Baumgarten (1933), 
Allport dan Odbert (1936), dan beberapa psikolog lainnya yang menggunakan 
bahasa dan kebudayaan sebagai sumber untuk mengklasifikasikan 
kepribadian. Hasilnya kepribadian telah diartikan kedalam berbagai bahasa 
antara lain; Inggris, Jerman, Belanda, dan telah disesuaikan dengan 
kebudayaan negara antara lain; Amerika, Filipina, India, China. Menurut 
Kreitner & Kinicki ( 2000:148) dimensi Big Five Personality berkorelasi 
secara positif dan tinggi dengan kinerja yang membantu dalam seleksi, 
pelatihan dan pengembangan karyawan. Hal ini didukung dari karya meta-
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analisis dari Barrick dan Mount (1991 ) dan Tett, dkk (1991) yang 
menyatakan bahwa dimensi Big Five Personality memiliki beberapa manfaat 
untuk menyeleksi pegawai ke dalam berbagai pekerjaan. 
 Model  five factor personality adalah sebuah pengorganisasian yang 
hirarkhis untuk sifat-sifat kepribadian yang terdiri dari Conscientiousness, 
Neuroticism, Extraversion, Agreeableness, dan Opennes. Dimensi dasar dari 
kelima faktor tersebut telah ditunjukkan untuk mengatur ratusan sifat 
kepribadian yang dikemukakan oleh para teoritikus ( McCrae & John, 1992; 
dalam J.H.Wayne et al,2004 : 111 ). Dengan demikian, The Big Five 
Personality tepat untuk mencakup gambaran yang luas tentang kepribadian 
seorang individu. Kepribadian terutama The Big Five telah diketahui 
mempengaruhi pola perilaku dan penafsiran situasi-situasi yang obyektif 
dalam berbagai domain kehidupan (Matthew & Deary, 1998 ). 
2. The Big Five Personality 
Seperti kepribadian yang telah diindikasikan oleh para peneliti, suatu 
deskripsi yang menyeluruh tentang sifat seseorang diketahui sebagai the Big 
Five ( McCrae & John, 1992; dalam J.H.Wayne et al,2004 : 111 ). Model five-
factor merupakan sebuah pengorganisasian yang hierarkhis dari sifat-sifat 
kepribadian dalam kaitannya dengan lima dimensi orthogonal termasuk 
Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, Neuroticism, dan Openness 
to Experience (McCrae & John, 1992; dalam J.H.Wayne et al,2004 : 111 ). 
Dimensi dasar dari five factor telah menunjukkan banyak sifat-sifat 
kepribadian yang dikemukakan oleh para peneliti ( McCrae & Costa, 1991; 
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dalam J.H.Wayne et al,2004: 111 ), yang mempunyai validitas konvergen dan 
diskriminan, yang menguraikan tentang kedewasaan dalam beberapa 
dasawarsa (McCrae & Costa, 1990; dalam J.H.Wayne et al,2004: 111 ), yang 
menjelaskan perbedaan perilaku individu (Fleeson, 2001; dalam J.H.Wayne et 
al,2004:111 ), dan yang ditiru dalam kebudayaan lain ( DeRaad, 1998; dalam 
J.H Wayne et al,2004:111 ). Dengan demikian, the Big Five mencakup 
gambaran yang luas tentang kepribadian individu.  
a. Conscientiousess 
Conscientiousness adalah dimensi kepribadian yang merujuk kepada 
sejumlah tujuan dari seseorang yang memusatkan perhatiannya. Orang 
yang mempunyai concientiousness tinggi mengejar lebih sedikit tujuan 
dalam satu cara yang sangat terarah dan cenderung bertanggungjawab, 
tekun , dan berorientasi prestasi. Conscientiousness meliputi sifat-sifat 
yang menggambarkan kemandirian, kecenderungan untuk berhati-hati,  
penuh perencanaan, seksama, bertanggungjawab, terorganisir, bekerja 
keras dan tekun (Barrick & Mount, 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc 
Crae & John, 1992 ) . Perencanaan yang hati-hati, organisasi yang efektif, 
dan pengelolaan waktu yang efisien memungkinkan seseorang untuk 
menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang tersedia, yang seharusnya 
mengurangi tekanan waktu yang tidak sesuai, dan juga mengurangi stress 
dan ketegangan, yang selanjutnya mengurangi konflik. Sifat ini  juga 
berhubungan erat dengan definisi dedikasi kerja dari Van Scorter dan 
Mocowdlo (dalam Suwito,2005:12), yang dicontohkan melalui perilaku-
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perilaku seperti mengikuti aturan, bekerja giat dan mengambil inisiatif. 
Costa & Mc Crae menyatakan concscientousness mengukur batasan 
sampai dimana individu bekerja keras, terorganisir, mandiri, tekun 
lawannya malas, tidak terorganisir, dan tidak dapat dipercaya.  
b. Neuroticism 
Costa & McCrae (1991:227) menyatakan neoroticism merupakan lawan 
dari emotional stability. Neuroticism disebut juga istilah negative 
emotionality, dimana tipe kepribadian ini berkenaan dengan tingkat 
sampai dimana individu gelisah, khawatir, tertekan dan emosional, 
lawannya tenang, percaya diri, dan menyejukkan. Kepribadian 
Neuroticism pada umumnya mengacu kepada kegelisahan, 
ketidakamanan, pembelaan diri, ketegangan dan kekhawatiran ( Barrick & 
Mount 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc Crae & John, 1992 ). 
Karakteristik seperti ini dapat membawa seseorang untuk mengalami lebih 
banyak stress dalam pekerjaan dan keluarga yang pada gilirannya 
meningkatkan derajat konflik yang dialami ( Stoeva et al., 2002; dalam 
J.H.Wayne et al,2004:112 ). Neuritics dapat juga memiliki lebih sedikit 
waktu yang tersedia untuk menyelesaikan tugas pekerjaan dan keluarga 
karena mereka menghabiskan waktu dengan kekhawatiran atau 
memfokuskan diri terhadap dampak negatif.  
McCrae & Costa ( dalam Suwito, 2005 ) menggolongkan neuroticism 
pada dua karakteristik, dimana individu dengan tingkat neuroticism yang 
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tinggi disebut sebagai kelompok reactive (N+) dan bagi kelompok dengan 
tingkat neuroticism rendah disebut resilient   (N-). 
Individu yang termasuk kelompok resilient (N-) atau negative 
emotionality rendah memiliki kekhawatiran yang rendah dan ditunjukkan 
pada sikapnya yang cenderung tenang dalam mensikapi segala sesuatu 
yang bersifat mengkhawatirkan dirinya. Mereka tidak mudah marah, 
mampu untuk menangani stressor yang ia hadapi dan optimis. Orang 
dengan negative emotionaly rendah terkesan lebih percaya diri serta 
mampu mengendalikan dorongan terhadap suatu keinginan yang mereka 
miliki. 
Sebaliknya, orang yang reactive (N+) akan menunjukkan sikap yang 
terlalu khawatir dan sulit sekali baginya untuk bersikap tenang terutama 
ketika dihadapkan pada suatu masalah yang dipandang sangat 
mengkhawatirkan dirinya. Individu yang reactive akan menunjukkan 
sikap dan perilaku mudah marah, putus asa, dan pemalu. Ketika individu 
yang reactive memiliki dorongan terhadap keinginan, mereka lebih mudah 
tergoda sehingga sulit sekali mengendalikan suatu keinginan. Bila mereka 
terluka perasannya akan tampak sulit sekali menyesuaikan diri terhadap 
keadaan yang membuatnya terluka. 
Menurut Daffidof (dalam Ratnasari, 2005: 12 ) orang yang memiliki 
kepribadian neuroticism mudah mengalami kesulitan dalam menghadapi 
situasi yang mengandung kecemasan, mereka sering mensikapi dengan 
cara menghindar. Mereka selalu dihantui perasan cemas, tidak mampu , 
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yang menyebabakan perasan tidak bahagia dan kadang-kadang kehilangan 
kendali atas emosionalnya. 
Menurut Eysenck ( dalam Hall & Lindzey, 1978) orang yang 
berkepribadian neuroticism memiliki sifat mudah tersinggung, mudah 
cemas, kurang percaya diri, peka perasaannya, pemalu, mudah lari ke 
dunia fantasi, suka menariik diri, mudah depresi, mudah tegang, dan suka 
merendahkan kemampuan diri sendiri. 
Menurut Kreitner & Kinicki (2000:148) emosional didefinisikan sebagai 
reaksi manusia yang komplek terhadap keberhasilan dan kegagalan 
personal yang mungkin dirasakan dan diungkapkan. Emosional 
memainkan peran sebagai penyebab dan penyesuai tekanan dan emosional 
berhubungan dengan persoalan biologis dan psikologis. Dalam teori 
manajemen yang ideal, para karyawan mengejar tujuan organisasi dengan 
suatu cara yang logis dan rasional. Kemarahan dan kecemburuan 
merupakan emosi potensial yang sering kali mengesampingkan logika dan 
rasionalitas di tempat kerja. Dampak perilaku emosional yang merusak 
dalam hubungan sosial tampak jelas dalam kehidupan sehari-hari. 
Menurut Robbins (2001:55) secara intuitif akan nampak bahwa orang-
orang yang tenang dan merasa terjamin akan berbuat yang baik pada 
hampir semua pekerjaan daripada orang-orang yang cemas dan merasa 
tidak aman. 
 
c. Extraversion 
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Robbins (2001:55) mendefinikan extraversion sebagai suatu dimensi 
kepribadian yang menggambarkan seseorang yang senang bergaul, banyak 
bicara, dan tegas. Dimensi ini menunjukkan tingkat kesenangan seseorang 
akan hubungan pergaulan dengan orang lain. Kaum ekstravert ( memiliki 
extaversion tinggi ) cenderung ramah,dan terbuka serta mengabiskan 
waktu mereka untuk mempertahankan hubungan pergaulan dengan orang 
lain. Kaum introvert cenderung tidak terbuka dan mereka lebih senang 
dengan kesendirian. Extraversion menggambarkan seseorang yang aktif, 
tegas, energik, antusias, ramah dan banyak bicara ( McCrae & John,1992; 
dalam J.H.Wayne et al, 2004: 112). Dua karakteristik dari orang yang 
extravert, yaitu tegas dan energik paling relevan dengan konflik. Karena 
tingginya tingkat energi, extravert dapat menyelesaikan lebih banyak 
tugas dengan waktu yang diberikan dan juga dapat mengalami lebih 
sedikit kelelahan daripada introvert. Lagipula, dengan terfokus pada 
aspek-aspek situasi yang positif, mereka dapat mempersepsikan situasi 
sebagai keadaan yang tidak terlalu membuat stress, karena tegas dan 
energik, mengakibatkan lebih sedikit ketegangan dan tekanan waktu. 
d. Agreeableness 
Agreeableness merupakan suatu dimensi kepribadian yang 
menggambarkan seseorang yang baik, kooperatif, simpati, pemaaf dan 
percaya kepada orang lain. Dimensi ini merujuk kepada kecenderungan 
seseorang untuk tunduk kepada orang lain ( McCrae & John, 1992; dalam 
J.H.Wayne et al, 2004: 112 ). Orang yang mempunyai kepribadian ini 
 26 
jauh lebih menghargai harmoni daripada ucapan atau cara mereka. Mereka 
kooperatif dan percaya kepada orang lain. Orang dengan agreeableness 
rendah lebih memusatkan perhatian pada kebutuhan mereka sendiri 
daripada kebutuhan orang lain. Greenhaus & Beutell, 1985 (dalam 
J.H.Wayne et al, 2004:112) mengungkapkan bahwa ketegangan, konflik, 
dan absensi memberi kontribusi terhadap work family conflict. Ciri-ciri 
yang terkait dengan agreeableness dapat mengakibatkan lebih sedikit 
konflik interpersonal dan semakin besarnya dukungan yang seharusnya 
mengurangi work family conflik.  
e. Opennes to Experience 
Opennes to Experience  merupakan suatu dimensi kepribadian yang 
mencirikan seseorang yang imajinatif, sensitif, kreatif, dan cerdas  
(Barrick & Mount 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc Crae & John, 1992 ). 
Dimensi ini cenderung mengarah kepada minat seseorang. Orang dengan 
kepribadian ini mudah tertarik dengan hal-hal baru dan cenderung menjadi 
imajinatif serta cerdas. Lawan dari opennes to experience nampak lebih 
konvensional dan menemukan kesenangan dalam keakraban. Jauh lebih 
sedikit yang diketahui tentang opennes to experience daripada keempat 
sifat yang lain. Orang-orang yang memiliki opennes to experience lebih 
tinggi akan lebih menerima perubahan, tidak bertahan dengan tradisi, dan 
akan kreatif dalam mengembangkan solusi ketika konflik muncul yang 
semuanya dapat mengurangi work family conflict. Demikian halnya, 
individu-individu yang memiliki kepribadian opennes to experience  
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tinggi lebih mau menggunakan perilaku dan keahlian baru yang dipelajari 
dalam satu domain untuk memberi manfaat pada domain yang lain. 
B. Work Family Conflict 
Work family conflict merupakan hal yang perlu diperhatikan 
mengingat semakin meningkatnya tuntutan terhadap perusahaan untuk memahami 
bahwa kehidupan rumah tangga dan pekerjaan telah berubah dan bahkan bukan 
merupakan dua hal yang dapat dipisahkan. Dapat dikatakan bahwa perhatian dan 
respon yang tepat terhadap permasalahan work family conflict dapat 
meningkatkan produktivitas dan mempertahankan karyawan untuk tetap tinggal di 
perusahaan. 
Frone (2000:888) mendefinisikan work family conflict sebagai bentuk 
konflik peran dimana tuntutan dari pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak 
dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Hal ini biasanya terjadi pada seseorang 
yang berusaha memenuhi tuntutan dari peran pekerjaan-keluarga. Usaha untuk 
memenuhi kedua tuntutan tersebut sangat dipengaruhi oleh kemampuan orang 
yang bersangkutan untuk memenuhi tuntutan keluarganya. Atau sebaliknya 
dimana pemenuhan tuntutan peran dalam keluarga dipengaruhi oleh kemampuan 
orang tersebut dalam memenuhi tuntutan pekerjaan (Frone, 2000: 890 ). 
Kahn et al (dalam Frone; 1985 : 77 ) mendefinisikan Work Family 
Conflict sebagai bentuk  konflik antar peran ( interrole conflict ) dimana tekanan 
tuntutan dari keluarga dan pekerjaan saling berhubungan negatif  atau 
bertentangan  dalam beberapa hal.  
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Menurut pandangan  tradisional tentang berbagai tipe peran pekerjaan, 
konflik diperkirakan terjadi ketika terlalu banyak tuntutan ditempatkan pada 
waktu dan energi seseorang yang terbatas ( Sieber, 1974 ). Grennhaus dan 
Beutell, 1985 (dalam J.H.Wayne et al, 2004:110 ) mengungkapkan bahwa konflik 
tersebut muncul ketika; (1) tekanan waktu yang terkait dengan salah satu peran 
membuat sulit untuk memenuhi harapan dari peran lain atau menimbulkan 
keasyikan dengan salah satu peran sementara terdapat usaha untuk memenuhi 
peran lain, (2) stress dalam satu domain mengakibatkan ketegangan, kelelahan 
dan mudah marah (yaitu ketegangan ) yang mempengaruhi kemampuan seseorang 
untuk berfungsi  dalam domain yang lain, (3) perilaku yang diperlukan pada salah 
satu peran tidak cocok dengan perilaku yang diperlukan pada peran lainnya. 
Work Family Conflict menjelaskan terjadinya benturan antara 
tanggung jawab keluarga di dalam kehidupan rumah tangga dengan tanggung 
jawab pekerjaan di tempat kerja. Artinya sebagian besar waktu dan perhatiannya 
digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga mengganggu 
pekerjaannya ( Frone et al., 1992 ). 
Model Work Family Conflict yang dikembangkan oleh Kopelman, 
Greenhaus, dan Connoly ( dalam J.H.Wayne et al, 2004: 109) dan dianut oleh 
beberapa peneliti mengungkapkan bahwa faktor-faktor struktural  di dalam 
domain keluarga dan pekerjaan merupakan  faktor penting dalam Work Family 
Conflict. J.H.Wayne et al (2004: 109) mengemukakan bahwa walaupun faktor-
faktor struktural dapat menjadi penyebab utama, tetapi hal itu bukanlah satu-
satunya alasan dan kepribadian individu dapat menjadi faktor yang penting.  Para 
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peneliti harus mulai membicarakan daya prediktif dari variabel kepribadian yang 
mempunyai pengaruh negatif dan langsung secara besar terhadap Work Family 
Conflict ( Carlson dalam J.H.Wayne et al, 2004: 109 ), dan dikaitkan dengan 
Work Family Conflict melalui efek tidak langsungnya terhadap stress kerja ( 
Stoeva, Chiu & Greenhaus, dalam J.H.Wayne et al, 2004 ). 
Work family conflict terjadi ketika kehidupan rumah tangga seseorang 
seperti mengasuh anak, belanja, mengatur rumah serta meluangkan untuk 
keluarga berbenturan dengan tanggung jawabnya di tempat kerja misalnya masuk 
kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian atau kerja lembur. Tuntutan 
pekerjaan ini berhubungan dengan tekanan pekerjaan yang berasal dari beban 
kerja dan sempitnya waktu yang tersedia untuk melakukan pekerjaan. Tuntutan 
keluarga ditentukan oleh besarnya keluarga, komposisi keluarga, dan jumlah 
anggota keluarga yang memiliki ketergantungan terhadap anggota yang lain 
(Yang et al dalam Susanawati 2004: 13). Demikian juga tuntutan kehidupan 
rumah tangga yang menghalangi seseorang untuk meluangkan waktunya dalam 
pekerjaan seperti menghadapi tuntutan anak, beban karena anak tidak mematuhi 
nasehat orang tua atau selalu melakukan sesuatu yang tidak menyenangkan 
misalnya kecanduan narkoba, akan semakin meningkatkan work family conflict. 
Frone  mengidentifikasikan tiga jenis work family conflict, yaitu : 
1. Time – based conflict, yaitu waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah 
satu tuntutan  ( pekerjaan atau keluarga) dapat mengurangi waktu untuk 
menjalankan tuntutan yang lainnya (keluarga atau pekerjaan ). 
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2. Strain-based conflict, terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran 
mempengaruhi kinerja peran yang lain. 
3. Behaviour-based conflict, berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola 
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian ( pekerjaan atau keluarga) 
Dalam penelitian kali ini, ukuran work family conflict yang dimaksud 
adalah bentuk ketidakcocokan tekanan peran yang diusulkan oleh Greenhaus dan 
Beutell ( 1985) yaitu waktu dan ketegangan.  Secara teoritis, maka sifat 
kepribadian yang memungkinkan seseorang untuk menggunakan waktunya 
dengan lebih efisien untuk terlibat dalam peran dengan lebih banyak energi, untuk 
merasakan stress yang lebih kecil, atau untuk mengadopsi mekanisme 
penanggulangan yang mengurangi stress, dikaitkan dengan work family conflict 
yang lebih kecil.  
C. Penelitian Terdahulu 
Model work family conflict yang dikembangkan oleh Kopelman, 
Greenhaus dan Connoly (1983) dan dianut oleh beberapa peneliti mengungkapkan 
bahwa faktor-faktor struktural di dalam domain pekerjaan dan keluarga 
merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi work family conflict 
(Julie Holliday Wayne et al., 2004). Wayne ( 2004 ) mengemukakan bahwa 
walaupun ciri-ciri struktural dapat menjadi kontributor utama, mereka mungkin 
bukanlah satu-satunya dan bahwan kepribadian individu mungkin merupakan 
kontributor yang penting. Para peneliti harus mulai membicarakan daya prediktif 
dari variabel kepribadian. Penelitian yang dilakukan  Carlson ( 1999) menemukan 
kecenderungan negatif terhadap hubungan langsung dengan work family conflict. 
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Lebih lanjut penelitian Stoeva, Chiu & Greenhaus ( 2002 ) mengaitkan 
kepribadian dengan work family conflict melalui efek tidak langsungnya terhadap 
stress kerja. Penelitian tentang kepribadian tipe A dilakukan oleh Burke, Weir & 
Du Wors ( 1980); Burke (1988); Carlson ( 1999). Sedangkan penelitian J.H. 
Wayne et al (2004) yang menghubungkan antara The Big Five dengan Work 
Family Conflict, yang hasilnya menyatakan bahwa Neuroticism dan 
Conscientiousness berpengaruh terhadap work family conflict.   
Netermeyer et al., ( 1996 ) mengindikasikan bahwa work family 
conflict berhubungan dengan konsekuensi di tempat kerja seperti komitmen 
organisasional, kepuasan kerjas, dan turnover intention dari organisasi, oleh 
karena itu work family conflict juga harus semakin mendapat perhatian. 
 Penelitian ini merupakan penelitian replikasi parsial dari penelitian 
Julie Holliday Wayne ( 2004) , sehingga model dan pengaruh antar  variabel 
berbeda dari penelitian sebelumnya, dimana dalam penelitian ini hanya 
memasukkan enam variabel yaitu the Big Five Personality yang terdiri dari 
Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, Agreeableness, serta Openness to 
Experience, dan work family conflict. Peneliti mereplikasi parsial dari penelitian 
sebelumnya karena banyaknya variabel dan hipotesis sehingga menyulitkan 
peneliti yang masih dalam taraf  S1. 
D.  Kerangka Penelitian 
Dari telaah pustaka di atas, maka bisa digambarkan rerangka 
penelitian seperti terlihat pada gambar 1 yang dapat dijelaskan sebagai berikut; 
bahwa variabel kepribadian yaitu the Big Five Personality (Conscientiouness, 
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Neuroticism, Extraversion, Agreeableness, Openness to Experience) akan 
berpengaruh terhadap Work Family Conflict. Artinya, apabila seseorang 
mempunyai kepribadian Conscientiosness tinggi/kuat maka tidak akan mudah 
mengalami work family conflict, begitu juga sebaliknya, apabila seseorang 
mempunyai kepribadian Neuroticism tinggi/ kuat maka akan mudah/ sering 
mengalami work family conflict, dan juga sebaliknya, apabila seseorang 
mempunyai kepribadian Extraversion tinggi/kuat maka tidak akan mudah 
mengalami work family conflict, begitu juga sebaliknya, apabila seseorang 
mempunyai kepribadian Agreeableness tinggi/kuat maka tidak akan mudah 
mengalami work family conflict, begitu juga sebaliknya, apabila seseorang 
mempunyai kepribadian Openness toExperience  tinggi/kuat maka tidak akan 
mudah mengalami work family conflict.  
 Sehingga variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah : 
      Variabel Independen  : Conscientiousness, Neurotism, Extraversion,    
Agreeableness, Openness to Experience 
Variabel Dependen             :     Work family conflict  
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            Conscientiouness 
 
 
        Neuroticism   
 
                           
       Extraversion                                                        Work Family Conflict 
 
 
      Agreeableness  
 
 
        Opennes 
      to Eperience 
 
Gambar 2.1 
Pengaruh Kepribadian terhadap Work Family Conflict            
   
E.  Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari masalah yang hendak 
diteliti. Perumusan hipotesis dilakukan berdasar pada teori yang telah ada. Di sini 
akan diuraikan tentang hubungan kepribadian ( The Big Five Personality ) dengan 
work family conflict. 
Model work family conflict yang dikembangkan oleh Kopelman, 
Greenhaus dan Connoly ( 1983) dan dianut oleh beberapa peneliti 
mengungkapkan bahwa faktor-faktor struktural di dalam domain pekerjaan dan 
keluarga merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi work family 
conflict (Julie Holliday Wayne et al., 2004). Wayne ( 2004 ) mengemukakan 
bahwa walaupun ciri-ciri struktural dapat menjadi kontributor utama,mereka 
mungkin bukanlah satu-satunya dan bahwan kepribadian individu mungkin 
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merupakan kontributor yang penting. Para peneliti harus mulai membicarakan 
daya prediktif dari variabel kepribadian. Penelitian yang dilakukan  Carlson 
(1999) menemukan kecenderungan negatif terhadap hubungan langsung  
kepribadian dengan work family conflict. Lebih lanjut penelitian Stoeva, Chiu & 
Greenhaus (2002 ) mengaitkan kepribadian dengan work family conflict melalui 
efek tidak langsungnya terhadap stress kerja. Penelitian tentang kepribadian tipe 
A dilakukan oleh Burke, Weir & Du Wors ( 1980); Burke (1988); Carlson ( 1999)  
Kepribadian, terutama The Big Five telah diketahui mempengaruhi 
pola perilaku dan penafsiran situasi-situasi yang objektif dalam berbagai domain 
kehidupan (Matthew & Deary, 1998 ). 
 Ciri-ciri kepribadian Conscientiousness meliputi orientasi prestasi, 
handal, tertib , efisien, organisatoris, penuh perencanaan, tanggung jawab, teliti, 
dan pekerja keras ( Barrick & Mount, 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc Crae & 
John, 1992 ). Perencanaan yang hati-hati, organisasi yang efektif, dan pengelolaan 
waktu yang efisien memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan 
dalam waktu yang tersedia, yang seharusnya mengurangi tekanan waktu yang 
tidak sesuai, dan juga mengurangi stress dan ketegangan, yang selanjutnya 
mengurangi konflik. Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis  
H1: Conscientiousness berpengaruh negatif terhadap Work Family Conflict 
Kepribadian Neuroticism pada umumnya mengacu kepada 
kegelisahan. Ketidakamanan, pembelaan diri, ketegangan dan kekhawatiran 
(Barrick & Mount 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc Crae & John, 1992 ). 
Karakteristik seperti ini dapat membawa seseorang untuk mengalami lebih 
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banyak stress dalam pekerjaan dan keluarga yang pada gilirannya meningkatkan 
derajat konflik yang dialami (Stoeva et al., 2002). Neuritics dapat juga memiliki 
lebih sedikit waktu yang tersedia untuk menyelesaikan tugas pekerjaan dan 
keluarga karena mereka menghabiskan waktu dengan kekhawatiran atau 
memfokuskan diri terhadap dampak negatif. Karena neuroticism mungkin 
dikaitkan dengan penggunaan waktu yang kurang efisien, kesibukan yang lebih 
besar dengan tuntutan peran dan semakin besarnya persepsi tentang stress, maka 
dapat dirumuskan hipotesis 
H2: Neuroticism berpengaruh positif terhadap Work Family Conflict 
Extraversion menggambarkan seseorang yang aktif, tegas, energik, 
antusias, ramah dan banyak bicara ( McCrae & John, 1992 ). Dua karakteristik 
dari orang yang extravert, yaitu tegas dan energik paling relevan dengan konflik. 
Karena tingginya tingkat energi, extravert dapat menyelesaikan lebih banyak 
tugas dengan waktu yang diberikan dan juga dapat mengalami lebih sedikit 
kelelahan daripada introvert. Lagipula, dengan terfokus pada aspek-aspek situasi 
yang positif, mereka dapat mempersepsikan situasi sebagai keadaan yang tidak 
terlalu membuat stress, karena tegas dan energik, mengakibatkan lebih sedikit 
ketegangan dan tekanan waktu, maka dapat dirumuskan hipotesis 
H3 : Extraversion berpengaruh negatif terhadap Work Family Conflict 
Agreeableness digambarkan dengan kerjasama, kegembiraan pemberi 
maaf, baik hati, simpati, dan kepercayaan ( McCrae & John, 1992 ). Greenhaus & 
Beutell (1985 ) mengungkapkan bahwa ketegangan, konflik, dan absensi memberi 
kontribusi terhadap work family conflict. Ciri-ciri yang terkait dengan 
 36 
agreeableness dapat mengakibatkan lebih sedikit konflik interpersonal dan 
semakin besarnya dukungan yang seharusnya mengurangi work family conflik. 
Maka dapat dirumuskan hipotesis 
H4 : Agreeableness berpengaruh negatif terhadap Work Family Conflict 
Opennes to Experience dicirikan oleh kecerdasan, imajinatif, 
keingintahuan, kreativitas (Barrick & Mount 1991; Judge & Higgins, 1999; Mc 
Crae & John, 1992 ). Jauh lebih sedikit yang diketahui tentang opennes to 
experience daripada keempat sifat yang lain. Orang-orang yang memiliki opennes 
to experience lebih tinggi akan lebih menerima perubahan, tidak bertahan dengan 
tradisi, dan akan kreatif dalam mengembangkan solusi ketika konflik muncul 
yang semuanya dapat mengurangi work family conflict. Demikian halnya, 
individu-individu yang memiliki kepribadian opennes to experience tinggi lebih 
mau menggunakan perilaku dan keahlian baru yang dipelajari dalam satu domain 
untuk memberi manfaat pada domain yang lain. Maka dapat dirumuskan hipotesis  
H5: Opennes  to Experience berpengaruh negatif terhadap Work Family 
Conflict 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Desain Penelitian 
Desain penelitian merupakan perencanaan dan struktur penelitian yang 
digunakan dalam rangka memperoleh jawaban-jawaban dari pertanyaan 
penelitian. Desain penelitian sendiri meliputi : pengumpulan data, pengukuran 
data, dan analisis data. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei, 
yaitu penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan 
kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok ( Cooper, 1996 : 124 ). Penelitian 
yang dilakukan kali ini berupa sampel survey terhadap responden yang terdiri dari 
perawat Rumah Sakit Islam Surakarta. 
B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya 
berupa orang, obyek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk 
mempelajarinya atau menjadi objek penelitian ( Kuncoro, 2003 : 103 ).  Jadi 
populasi adalah kelompok elemen yang biasanya berupa orang, obyek, transaksi, 
atau kejadian yang digunakan sebagain bahan penelitian untuk mengetahui 
apakah terdapat pengaruh kepribadian (The Big Five Personality ) terhadap work 
family conflict . Populasi dari penelitian ini adalah seluruh perawat di Rumah 
Sakit Islam Surakarta yang berjumlah 209 (Data Ketenagaan Rumah Sakit Islam 
Surakarta, 2006). 
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Sampel adalah suatu himpunan bagian (subset) dari unit populasi 
(Kuncoro, 2003 : 103 ). Sampel penelitian ini adalah sebagian dari perawat di 
Rumah Sakit Islam Surakarta. Fakta di lapangan menunjukkan bahwa sebagian 
besar perawat sibuk dengan tugasnya setiap hari dan sesuai dengan ijin dari pihak 
Rumah Sakit Islam Surakarta maka peneliti hanya diperbolehkan mengambil 
sampel pada perawat yang bertugas di ruang rawat inap yang tidak terlalu sibuk 
menangani pasien. Bagian dari rumah sakit dimana para perawat sibuk menangani 
pasien misalnya bagian rawat darurat, bagian bedah sentral tidak diperbolehkan 
untuk diambil sampelnya karena dikhawatirkan mengganggu pekerjaannya.  
Sebelum menentukan jumlah sampel penelitian, peneliti harus 
mengenal pemikiran tentang penentuan besarnya sampel. Pemikiran yang salah 
menyatakan bahwa sampel penelitian harus besar, kalau tidak sampel dianggap 
tidak representatif. Dalam menentukan jumlah sampel penelitian, peneliti 
berpedoman pada beberapa penelitian : 
1. Besaran sampel yang tepat adalah tergantung pada ciri-ciri populasi dan 
tujuan penelitian. Bila populasi penelitian beraneka ragam atau heterogen, 
maka jumlah sampel yang diambil semakin besar. Secara umum tidak ada 
batasan tentang jumlah sampel yang baik. Tapi para ahli menyebutkan 30 
responden adalah jumlah minimum yang dapat digunakan.Tapi banyak juga 
peneliti mengunakan jumlah sampel besar, yaitu minimal 100 responden 
(Malo & Trisnoningtias dalam Hulyah, 2004:31). 
2. Dalam menentukan besarnya sampel penelitian, pendapat Roscoe (1975 ) 
yang dikutip Sekaran (2000 ) memberikan pedoman sebagai berikut : 
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a. Ukuran sampel lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 adalah telah 
mencukupi untuk digunakan dalam semua penelitian. 
b. Bila sampel dibagi-bagi menjadi sub-sub sampel, maka ukuran sampel 
minimal yang dibutuhkan untuk tiap kategori ( laki-laki atau perempuan, 
junior atau senior dan sebagainya adalah 30 ) 
c. Dalam penelitian multivariate ( termasuk analisis multi regresi ) ukuran 
sampel seharusnya beberapa kali ( lebih baik 10 kali atau lebih) jumlah 
variabel yang digunakan dalam penelitian. Jadi penelitian yang 
menggunakan 5 variabel independen, 1 variabel dependen, maka jumlah 
minimal sampel yang digunakan adalah 60 responden. 
3. Berdasar pertimbangan estimasi kemungkinan maksimal, jumlah sampel 
sebesar 50 sudah dapat memberikan hasil yang valid, tapi jumlah sampel 
sekecil ini tidak direkomendasikan dan ukuran sampel minimal yang tepat 
dalam penelitian adalah minimal 100 responden (Hair et al., 1992). 
Memperhatikan beberapa pendapat para ahli di atas, maka jumlah 
responden yang digunakan untuk mendukung penelitian ini adalah 100 responden. 
Sampling merupakan metode atau teknik yang dipergunakann untuk 
mengambil sampel.  Teknik atau metode pengambilan sampel yang digunakan 
melalui suatu proses seleksi dan bergantung pada persyaratan dari penelitian, 
tujuannya dan dana yang tersedia ( Cooper & Emory, 1995 ). Metode 
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling dan  
teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah  nonprobability sampling 
berupa purposive sampling yaitu pengambilan sampel bertujuan yang dilakukan 
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dengan mengambil sampel dari populasi berdasarkan suatu kriteria tertentu. 
Menurut Cooper & Schindler ( 2000 : 189-192 ) teknik nonprobability sampling 
dapat dilakukan karena keterbatasan waktu dan meminimalkan biaya. Selain itu, 
metode ini dapat dilakukan jika total populasi tidak cukup tersedia untuk 
melakukan penelitian pada kasus tertentu. 
 Sampel yang diambil adalah perawat pria dan wanita di lingkungan 
Rumah Sakit Islam Surakarta dengan kriteria yang sudah ditetapkan  yaitu: 1). 
sudah menikah; 2). mempunyai anak ( Frone, Russel dan Cooper, 1994). 
Pemilihan sampel tersebut dilakukan dengan pertimbangan bahwa subyek tidak 
hanya sebagai pelaku, tetapi juga memahami permasalahan penelitian yang 
menjadi fokus peneliti. 
 Pertimbangan memakai sampel perawat dari industri jasa medis 
adalah dikarenakan mereka mempunyai tuntutan pekerjaan yang tinggi dan 
bekerja lebih dari 48 jam perminggu. 
 Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada perawat 
Rumah Sakit Islam Surakarta yang dijadikan sampel sesuai dengan kriteria yang 
sudah ditentukan. Responden diminta menjawab daftar pertanyaan dan selang 
satu minggu hasil jawaban responden diambil peneliti. Apabila dalam jangka 
waktu satu minggu kuesioner belum diisi oleh responden, maka peneliti memberi 
interval waktu selama satu minggu dari waktu penyebaran. 
 
 
C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
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1. Variabel Independen 
Variabel independen yang digunakan adalah  kepribadian (the big five 
personality) yang terdiri dari Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, 
Agreeableness, Openness to Experience. The Big Five Personality mengukur 
dimensi kepribadian seseorang. The big five personality diukur dengan 
menggunakan kuesioner The Big Five Inventory yang dikembangkan oleh 
Oliver P. John dan Srivastava (1999) terdiri dari 34 item pertanyaan. 
a. Conscientiousness 
Conscientiousness adalah dimensi kepribadian yang merujuk kepada 
sejumlah tujuan dari seseorang yang memusatkan perhatiannya. Orang 
yang mempunyai concientiousness tinggi mengejar lebih sedikit tujuan 
dalam satu cara yang sangat terarah dan cenderung bertanggungjawab, 
tekun, dan berorientasi prestasi. Conscientiousness meliputi sifat-sifat 
yang menggambarkan kemandirian, kecenderungan untuk berhati-hati,  
penuh perencanaan, seksama, bertanggungjawab, terorganisir, bekerja 
keras dan tekun. Orang dengan tingkat Conscientiousness rendah 
cenderung tidak bertanggung jawab, tidak teliti dan pelupa. 
Pengukuran variabel ini menggunakan 7 item pertanyaan, dimana tiap 
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala likert 5 point dari 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dimana skor 1 menunjukkan  
jawaban sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan jawaban tidak 
setuju (TS), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 4 
menunjukkan jawaban setuju (S), dan skor 5 menunjukkan jawaban sangat 
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setuju (SS) atas penilaian terhadap kepribadiannya. Tetapi dari 7 item 
pertanyaan itu ada 3 item yang nilainya berkebalikan, sehingga urutannya 
skor 1 menunjukkan jawaban sangat setuju (SS), skor 2 menunjukkan 
jawaban setuju (S), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 
4 menunjukkan jawaban tidak setuju (TS). Dan skor 5 menunjukkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS). 
b. Neuroticism 
 Neuroticism disebut juga istilah negative emotionality, dimana tipe 
kepribadian ini berkenaan dengan tingkat sampai dimana individu gelisah, 
khawatir, tertekan dan emosional, lawannya tenang, percaya diri, dan 
menyejukkan. 
Orang dengan negative emotionaly rendah terkesan lebih percaya diri serta 
mampu mengendalikan dorongan terhadap suatu keinginan yang mereka 
miliki. Sebaliknya, orang yang mempunyai negative emotionaly tinggi 
akan menunjukkan sikap yang terlalu khawatir dan sulit sekali baginya 
untuk bersikap tenang terutama ketika dihadapkan pada suatu masalah 
yang dipandang sangat mengkhawatirkan dirinya 
Pengukuran variabel ini menggunakan 4 item pertanyaan, dimana tiap 
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala likert 5 point dari 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dimana skor 1 menunjukkan  
jawaban sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan jawaban tidak 
setuju (TS), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 4 
menunjukkan jawaban setuju (S), dan skor 5 menunjukkan jawaban sangat 
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setuju (SS) atas penilaian terhadap kepribadiannya. Tetapi dari 4 item 
pertanyaan itu ada 1 item yang nilainya berkebalikan, sehingga urutannya 
skor 1 menunjukkan jawaban sangat setuju (SS), skor 2 menunjukkan 
jawaban setuju (S), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 
4 menunjukkan jawaban tidak setuju (TS). Dan skor 5 menunjukkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS). 
c. Extraversion 
Extraversion merupakan suatu dimensi kepribadian yang menggambarkan 
seseorang yang senang bergaul, banyak bicara, dan tegas. Dimensi ini 
menunjukkan tingkat kesenangan seseorang akan hubungan pergaulan 
dengan orang lain. Kaum ekstravert (memiliki tingkat extaversion tinggi ) 
cenderung ramah,dan terbuka serta mengabiskan waktu mereka untuk 
mempertahankan hubungan pergaulan dengan orang lain. Kaum introvert ( 
memiliki tingkat extraversion rendah) cenderung tidak terbuka dan 
mereka lebih senang dengan kesendirian. 
Pengukuran variabel ini menggunakan 7 item pertanyaan, dimana tiap 
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala likert 5 point dari 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dimana skor 1 menunjukkan  
jawaban sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan jawaban tidak 
setuju (TS), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 4 
menunjukkan jawaban setuju (S), dan skor 5 menunjukkan jawaban sangat 
setuju (SS) atas penilaian terhadap kepribadiannya. Tetapi dari 7 item 
pertanyaan itu ada 3 item yang nilainya berkebalikan, sehingga urutannya 
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skor 1 menunjukkan jawaban sangat setuju (SS), skor 2 menunjukkan 
jawaban setuju (S), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 
4 menunjukkan jawaban tidak setuju (TS). Dan skor 5 menunjukkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS). 
d. Agreeableness 
Agreeableness merupakan suatu dimensi kepribadian yang 
menggambarkan seseorang yang baik, kooperatif, simpati, pemaaf dan 
percaya kepada orang lain. Orang yang mempunyai kepribadian ini jauh 
lebih menghargai harmoni daripada ucapan atau cara mereka. Mereka 
kooperatif dan percaya kepada orang lain. Orang dengan agreeableness 
rendah lebih memusatkan perhatian pada kebutuhan mereka sendiri 
daripada kebutuhan orang lain. 
Pengukuran variabel ini menggunakan 9 item pertanyaan, dimana tiap 
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala likert 5 point dari 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dimana skor 1 menunjukkan  
jawaban sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan jawaban tidak 
setuju (TS), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 4 
menunjukkan jawaban setuju (S), dan skor 5 menunjukkan jawaban sangat 
setuju (SS) atas penilaian terhadap kepribadiannya. Tetapi dari 9 item 
pertanyaan itu ada 4 item yang nilainya berkebalikan, sehingga urutannya 
skor 1 menunjukkan jawaban sangat setuju (SS), skor 2 menunjukkan 
jawaban setuju (S), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 
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4 menunjukkan jawaban tidak setuju (TS). Dan skor 5 menunjukkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS). 
e. Openness to Experience 
Opennes to experience merupakan suatu dimensi kepribadian yang 
mencirikan seseorang yang imajinatif, sensitif, kreatif, dan cerdas. Orang-
orang yang memiliki opennes to experience lebih tinggi akan lebih 
menerima perubahan, tidak bertahan dengan tradisi, dan akan kreatif 
dalam mengembangkan solusi ketika konflik muncul. Seseorang yang 
mempunyai tingkat openness to experience rendah cenderung dangkal 
pikiran, tidak kreatif, konvensional. 
 Pengukuran variabel ini menggunakan 7 item pertanyaan, dimana tiap 
item pertanyaan diukur dengan menggunakan skala likert 5 point dari 
sangat tidak setuju sampai sangat setuju, dimana skor 1 menunjukkan  
jawaban sangat tidak setuju (STS), skor 2 menunjukkan jawaban tidak 
setuju (TS), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 4 
menunjukkan jawaban setuju (S), dan skor 5 menunjukkan jawaban sangat 
setuju (SS) atas penilaian terhadap kepribadiannya. Tetapi dari 7 item 
pertanyaan itu ada 2 item yang nilainya berkebalikan, sehingga urutannya 
skor 1 menunjukkan jawaban sangat setuju (SS), skor 2 menunjukkan 
jawaban setuju (S), skor 3 menunjukkan jawaban kurang setuju (KS), skor 
4 menunjukkan jawaban tidak setuju (TS). Dan skor 5 menunjukkan 
jawaban sangat tidak setuju (STS). 
2. Variabel dependen 
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a. Work family conflict 
Work Family Conflict menjelaskan terjadinya benturan antara 
tanggung jawab keluarga di dalam kehidupan rumah tangga dengan 
tanggung jawab pekerjaan di tempat kerja. Artinya sebagian besar waktu 
dan perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga 
sehingga mengganggu pekerjaannya. 
 Variabel Work Family Conflict diukur dengan menggunakan 4 
butir pertanyaan yang dikembangkan oleh Frone et al ( 1992 ), 
menggunakan skala likert 5 point dari tidak pernah sampai  dengan selalu, 
responden diminta untuk mengindikasikan tingkat sejauh mana mereka 
mengalami konflik keluarga-pekerjaan. Dimana point 1 menunjukkan 
tidak pernah terjadi konflik keluarga pekerjaan, sedangkan point 5 berarti 
selalu terjadi konflik keluarga-pekerjaan.  
D. Instrumen Penelitian 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. 
Setiap kuesioner terdiri dari 6 halaman yang terdiri dari dua bagian. Bagian 
pertama terdiri dari pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui identitas 
responden yang meliputi, nama, jenis kelamin, pendidikan terakhir, jumlah anak 
dan lama bekerja. Bagian kedua terdiri dari pertanyaan tentang variabel 
penelitian. Pada bagian ini terdapat pertanyaaan tentang variabel kepribadian (The 
Big Five ) dan variabel work family conflict. Pertanyaan tentang variabel 
kepribadian yang digunakan peneliti merupakan kuesioner yang dikembangkan 
oleh John dan Srivastava (1999) yang terdiri dari 34 pertanyaan. Pada kuesioner 
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bagian ini responden diminta menjawab pertanyaan yang berkaitan dengan 
penilaian terhadap kepribadian masing-masing yang terdiri dari 
Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, Agreeableness, dan Openness to 
Experience. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert 
dimana responden menyatakan tingkat setuju atau tidak setuju mengenai berbagai 
pernyataan mengenai kepribadian dengan pilihan jawaban antara 1-5 dari sangat 
tidak setuju sampai sangat setuju.  
Pertanyaan selanjutnya terkait dengan variabel work family conflict. 
Pertanyaan tentang variabel work family conflict yang digunakan oleh peneliti 
merupakan kuesioner yang dikembangkan oleh Frone et al (1992) yang terdiri 
dari 4 pertanyaan. Pada kuesioner bagian ini responden diminta menjawab 
pertanyaan yang berkaitan dengan konflik keluarga- pekerjaan (work family 
conflict) yang pernah dirasakan dalam kehidupan sehari-hari. Skala yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert dimana responden menyatakan 
selalau atau tidak pernah mengalami Work Family Conflict dengan pilihan 
jawaban antara 1-5 dari tidak pernah sampai selalu.  
E. Sumber Data 
1. Data Primer 
Data primer adalah data utama yang diperlukan dalam penelitian. Data 
primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian 
berupa hasil kuesioner dari para responden. Data ini yang nantinya akan 
dianalisis lebih lanjut dengan mengggunakan metode analisis yang telah 
ditentukan.  
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2.  Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang digunakan untuk melengkapi data 
primer dalam menyusun laporan penelitian. Data ini sifatnya sebagai 
pelengkap data primer. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data ketenagaan Rumah Sakit Islam Surakarta tahun 2006. Data 
tersebut meliputri data tentang jumlah perawat di Rumah Sakit Islam 
Surakarta tahun 2006. Data sekunder ini diperoleh dari Bagian Personalia 
Rumah Sakit Islam Surakarta. 
F. Metode Pengumpulan Data 
1. Metode Kuesioner 
Metode kuesioner adalah suatu metode pengumpulan data yang 
dilakukan dengan memberikan sejumlah pertanyaan kepada responden yang 
kemudian melakukan pengisian dengan memilih alternatif jawaban yang telah 
disediakan. Penelitian ini menggunakan metode kuesioner dengan dasar 
pertimbangan bahwa responden adalah orang yang paling tahu tentang dirinya 
sendiri, apa yang dinyatakan responden kepada peneliti adalah benar dan 
dapat dipercaya , interpretasi responden tentang pertanyaan-pertanyaan yang 
diajukan adalah sama dengan yang dimaksudkan peneliti.  
Penelitian ini menggunakan kuesioner tipe pilihan dengan 
pertimbangan bahwa kuesioner tipe pilihan ini pada umumnya lebih menarik 
responden dibandingkan dengan kuesioner tipe lain. Pertimbangan lainnya 
adalah sehubungan dengan kesibukan responden yang akan diteliti sehingga 
peneliti berusaha memeberi kemudahan dengan tidak menyita banyak waktu 
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responden dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam 
kuesioner.   
Kuesioner dibagikan kepada responden secara langsung, kemudian 
diberi rentang waktu sampai 1 minggu untuk mengingatkan responden agar 
bersedia untuk mengembalikan kuesioner yang telah diisi. 
2. Metode Kepustakaan 
  Selain menggunakan kuesioner, peneliti juga melakukan Studi 
Pustaka dilakukan dengan membaca buku-buku literatur yang berhubungan 
dengan permasalahan yang diteliti di pustaka. Metode ini digunakan untuk 
memperoleh landasan teori yang digunakan untuk menentukan variabel-
variabel yang diukur dan menganalisis hasil pengolahan data penelitian. Studi 
Pustaka dilakukan dengan membaca buku, jurnal, skripsi, dan tesis yang 
berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan. 
F. Metode Analisis Data 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah kemampuan suatu skala atau instrumen penelitian 
dalam mengukur apa yang ingin diukur ( Cooper, 2000  ). Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner tersebut mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang diukur. Dengan menggunakan instrumen 
penelitian yang memiliki validitas tinggi maka hasil penelitian akan mampu 
menjelaskan masalah penelitian sesuai keadaan yang sebenarnya. Pengujian 
validitas terrhadap instrumen penelitian ini menggunakan metode Analisis 
Factor . 
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Tujuan utama dari analisis faktor adalah mendefinisikan struktur suatu 
data matrik dan menganalisis struktur saling hubungan (korelasi) antar 
sejumlah besar variabel dengan cara mendefinisikan satu set kesamaan 
variabel atau dimensi dan sering disebut dengan faktor. Dengan analisis 
faktor, peneliti mengidentifikasi dimensi suatu struktur dan kemudian 
menentukan sampai seberapa jauh setiap variabel dapat dijelaskan oleh setiap 
dimensi. Jadi analisis faktor ingin menemukan suatu cara meringkas informasi 
yang ada dalam variabel asli (awal) menjadi suatu set dimensi baru atau factor 
(Ghozali, 2005 : 253) . Hal ini dilakukan dengan cara meringkas data atau 
dengan pengurangan data. Dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai 
adalah Confirmatory Factor Analysis (CFA). Analisis faktor konfirmatori 
digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator yang digunakan dapat 
mengkonfirmasikan seuah konstruk atau variabel (Ghozali,2005: 47). CFA 
diuji dengan bantuan perangkat lunak program SPSS 12.00 for Windows. Hair 
et al (1998) mengemukakan bahwa syarat analisis faktor adalah minimal lebih 
dari 10 kali jumlah variabel penelitian. Selain itu Hair et al (1998) juga 
menyatakan bahwa suatu analisis faktor dinyatakan dapat dikerjakan 
(feasible) bila memenuhi syarat : 
a. Uji KMO dan Bartlett’s Test of Sphericity 0,5 dan signifikansi di bawah 
0,05. 
b. Koefisien Anti Image Matrices sebagai Measure of Sampling Adequacy 
(MSA) minimal 0,5. 
2. Uji Reliabilitas 
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Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor 
atau skala pengukuran (Kuncoro, 2003: 154). Dengan demikian, reliabilitas 
mencakup dua hal utama yaitu; stabilitas ukuran dan konsistensi internal 
ukuran ( Sekaran, 2000 : 205). 
Stabilitas ukuran menunjukkan kemampuan sebuah ukuran untuk tetap 
stabil atau tidak rentan terhadap perubahan situasi apapun. Kestabilan 
pengukuran dapat membuktikan kebaikan (goodness) sebuah ukuran dalam 
mengukur konsep. 
Konsistensi internal ukuran merupakan indikasi homogenitas item-
item yang ada dalam ukuran yang menyusun konstruk. Dengan kata lain, 
item-item yang ada harus sama dan mampu mengukur konsep yang sama 
secara independen, sedemikian rupa sehingga responden seragam dalam 
mengartikan setiap item.  
Pengujian alat ukur sebenarnya mengacu kepada konsistensi yang 
mengandung makna kecermatan pengukuran. Alat ukur yang tidak reliable 
(handal ) akan menghasilkan skor yang tidak dapat dipercaya karena 
perbedaan skor yang terjadi di antara persepsi individu ditentukan oleh error 
(kesalahan ) daripada perbedaan yang sesungguhnya. Reliabilitas diukur 
dengan menghitung Cronbach alpha dengan memakai program statistik SPSS. 
12,0. Nilai alpha antara 0,8-1,0 dikategorikan reliabilitasnya baik, nilai 0,6-
0,79 dikategorikan reliabilitasnya dapat diterima, dan jika alpha-nya kurang 
dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang baik (Sekaran,2000 : 206). 
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3. Uji Pengaruh Variabel-variabel Independen terhadap Work Family 
Conflict 
Untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen digunakan analisis regresi Linear berganda. Multiple Linear 
Regression digunakan untuk menguji lebih dari satu variabel bebas terhadap 
satu variabel terikat.  Adapun persamaan regresi linear berganda adalah 
sebagai berikut : 
Y1 = a + b1x1+ b2x2+ b3x3 + b4x4 + b5x5 
Dimana : 
Y1                  = Work Family Conflict 
a              = konstanta 
b1, b2, b3, b4, b5  = koefisien regresi 
x1   = Conscientiousness 
x2   = Neuriticism 
x3   = Extraversion 
x4   = Agreeableness 
x5   = Openness to Experience 
4. Uji Parsial Pengaruh Variabel-variabel Independen terhadap Work 
Family Conflict 
Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel satu per satu 
digunakan uji t. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
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satu variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah 
apakah suatu parameter  (bi) sama dengan nol, atau : 
Ho : βi = 0 
Artinya secara parsial Work Family Conflict perawat di Rumah Sakit Islam 
Surakarta tidak dipengaruhi oleh Conscientiousness, Neuroticism, 
Extraversion, Agreeableness, dan Openness to Experience. 
Hipotesis alternatifnya (Ha) yang hendak diuji adalah apakah parameter suatu 
variabel tidak sama dengan nol, atau : 
Ha : βi ≠ 0 
Artinya secara parsial Work Family Conflict perawat di Rumah Sakit Islam 
Surakarta dipengaruhi oleh Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, 
Agreeableness, dan Openness to Experience. 
Cara melakukan uji t adalah sebagai berikut : 
a.  Quick look : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan 
derajat kepercayaan sebesar 5 %, maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat 
ditolak bila nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata 
lain menerima hipotesisi alternatif  yang menyatakan bahwa secara parsial 
Work Family Conflict perawat di Rumah Sakit Islam Surakarta 
dipengaruhi oleh Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, 
Agreeableness, dan Openness to Experience. 
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b.  Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila 
nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, 
kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.  
5. Uji Pengaruh Salah Satu atau Lebih Variabel-variabel Independen 
terhadap Work Family Conflict  
Untuk mengetahui pengaruh salah satu atau lebih variabel independen 
terhadap variabel dependen  digunakan F test. Hipotesis nol (Ho) yang hendak 
diuji adalah apakah semua parameter dalam model sama dengan nol, atau : 
Ho : β1 = β2 = …….= βk = 0 
Artinya Work Family Conflict perawat di Rumah Sakit Islam Surakarta tidak 
dipengaruhi oleh Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, 
Agreeableness, dan Openness to Experience. 
Hipotesis alternatifnya (Ha) yang hendak diuji adalah tidak semua parameter 
secara simulatan sama dengan nol. 
Ha: β 1 ≠  β 2≠  ……. ≠ β k ≠  0 
Artinya Work Family Conflict perawat di Rumah Sakit Islam Surakarta  
dipengaruhi oleh Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, 
Agreeableness, dan Openness to Experience. 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistik F dengan kriteria pengambilan 
keputusan sebagai berikut : 
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a.      Quick look : bila nilai F lebih besar daripada 4 maka Ho dapat ditolak 
pada derajat kepercayaan sebesar 5 %. Dengan kata lain kita menerima 
hipotesis alternatif  yang menyatakan bahwa Work Family Conflict 
perawat di Rumah Sakit Islam Surakarta  dipengaruhi oleh 
Conscientiousness, Neuroticism, Extraversion, Agreeableness, dan 
Openness to Experience. 
b.     Membandingkan nilai F hasil perhitungan  dengan nilai F  menurut tabel. 
Apabila nilai F hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai F tabel, 
maka Ho ditolak dan  menerima hipotesis alternatif . 
 
6. Koefisien Determinasi Ganda 
Digunakan untuk mengetahui besarnya porsi dari variabel independen 
(X) mempengaruhi variabel dependen (Y) secara keseluruhan (Djarwanto PS, 
1998). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
